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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan (1) Mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi, 
mutasi, motivasi secara simultan terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada Kantor Distrik 
Navigasi Kelas I Makassar. (2) Mengetahui dan menganalisis pengaruh Budaya Organisasi 
secara parsial terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada Kantor Distrik Navigasi Kelas I 
Makassar. (3) Mengetahui dan menganalisis pengaruh Mutasi secara parsial terhadap 
kinerja pegawai negeri sipil pada Kantor Distrik Navigasi Kelas I Makassar. (4) 
Mengetahui dan menganalisis pengaruh Motivasi secara parsial terhadap kinerja pegawai 
negeri sipil pada Kantor Distrik Navigasi Kelas I Makassar. 
Penelitian ini dilaksanakan pada Kantor Distrik Navigasi Kelas I Makassar antara bulan 
April sampai dengan Juni Tahun 2017 dengan metode sampling mengambil sampel dari 
Pegawai Negeri Sipil pada Kantor Distrik Navigasi Kelas I Makassar sebagai responden 
untuk mengetahui pengaruh variable independen terhadap variable dependen baik secara 
simultan maupun parsial menggunakan regresi berganda. 
Kata Kunci : Budaya Organisasi, Mutasi, Motivasi, Kinerja. 
 
ABSTRACK 
This study aims to (1) Know and analyze the influence of organizational culture, mutation, 
motivation simultaneously on the performance of Government Employees at the Office of 
the Class I Navigation District of Makassar. (2) To know and analyze the influence of 
Organization Culture partially on the performance Government Employees at the Office of 
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the Class I Navigation District of Makassar. (3) To know and analyze the effect of Mutation 
partially on the performance of Government Employees at Makassar Class I Navigation 
Office Office. (4) To know and analyze the effect of motivation partially on the performance 
of Government Employees at Makassar Class I Navigation Office. 
This research was conducted at Makassar Class I Navigation Office Office between April 
and June 2017 with sampling method taking sample from Government Employees at 
Makassar Class I Navigation District Office as respondent to know the influence of 
independent variable to dependent variable either simultaneously or partially using 
multiple regression. 
The results of the research indicate that (1) Organizational Culture significantly influences 
the performance of Government Employees at Makassar Class I Navigation Office (2) 
Mutation has an effect but not significant on the performance of Government Employees at 
Makassar Class I Navigation Office Office. (3) Influential but insignificant motivation on 
the performance of Government Employees at Makassar Class I Navigation Office (4) 
Organizational culture, mutation, motivation simultaneously have a significant effect on 
the performance of Government Employees at Makassar Class I Navigation Office Office. 
Kata Kunci : Budaya Organisasi, Mutasi, Motivasi, Kinerja. 
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Pendahuluan 
Era globalisasi ekonomi menuntut 
peningkatan kemampuan daya saing 
yang kuat dalam teknologi, manajemen, 
sumber daya manusia perlu diupayakan 
untuk dikembangkan secara terus 
menerus dalam hal inovasi dan 
menciptakan efective cost sehingga 
mampu berkompetisi dalam persaingan 
tanpa batas. Globalisasi ekonomi 
mengakibatkan menyatunya negara-
negara didunia yang “berintegrasi” 
menjadi satu negara yang sangat besar, 
globalisasi juga telah membuat pola dan 
dimensi baru yang diidentikkan  dengan 
mulai memudarnya batas-batas negara, 
menyempitnya ruang dan waktu serta 
menjadikan dunia tanpa batas 
(bordeless). Tentunya untuk menjawab 
tantangan tersebut harus disiapkan tenaga 
kerja yang andal dalam berbagai bidang 
masing-masing. Menurut Sutrisno 
(2012:2) Pembentukan Sumber Daya 
Manusia (SDM) yang andal didalam 
organisasi dimulai sejak proses seleksi 
sampai yang bersangkutan dapat 
menjalankan tugas sesuai dengan 
tugasnya masing-masing tenaga kerja 
yang ada di dalam perusahaan tersebut. 
Tentunya untuk menjawab tantangan 
tersebut harus disiapkan tenaga kerja 
yang andal dalam berbagai bidang 
masing-masing. Menurut Sutrisno 
(2012:2) Pembentukan Sumber Daya 
Manusia (SDM) yang andal didalam 
organisasi dimulai sejak proses seleksi 
sampai yang bersangkutan dapat 
menjalankan tugas sesuai dengan 
tugasnya masing-masing tenaga kerja 
yang ada di dalam perusahaan tersebut. 
Menurut Siagian (2012:4) 
sumber daya manusia sering dipandang 
sebagai salah satu faktor produksi dalam 
usaha menghasilkan barang atau jasa 
oleh satuan-satuan ekonomi.  Alasan lain 
ialah bahwa salah satu kriteria utama 
yang digunakan mengukur tingkat 
kesejahteraan ialah  takaran ekonomi. 
Memang tidak dapat disangkal bahwa 
dilihat dari segi teori maupun praktek 
dalam mengelola berbagai kegiatan suatu 
organisasi ekonomi, terdapat berbagai 
faktor produksi seperti modal, peralatan 
(baik finansial maupun non financial), 
metode kerja, bahan mentah dan bahan 
baku serta manusia. Apabila dilakukan 
penelusuran sejarah akan terlihat bahwa 
memandang dan memperlakukan 
manusia semata-mata sebagai salah satu 
faktor produksi bukanlah hal yang baru. 
Sejarah menunjukkan bahwa penemuan 
ilmiah dibidang teknologi telah 
mengubah secara drastis metode 
produksi barang oleh berbagai organisasi 
niaga.  
Perbaikan pengawasan, peningkatan atas 
sistem dengan menggunakan informasi 
teknologi yang sesuai kondisi saat ini. 
Perubahan ini diharapkan dapat 
meningkatkan motivasi dan kinerja 
pegawai Distrik Navigasi Kelas I 
Makassar. Dengan adanya perubahan ini, 
kompleksitas tantangan yang dihadapi 
oleh organisasi semakin meningkat. Hal 
ini memunculkan kebutuhan akan budaya 
organisasi yang kuat yang dapat 
mengarahkan dan mengembangkan 
pegawai untuk mengelola dan 
mengendalikan organisasi agar tetap 
konsisten dengan perubahan yang 
dilakukan sesuai dengan visi dan misi 
Distrik Navigasi Kelas I Makassar. 
Faktor lain yang menjadi perhatian diluar 
budaya organisasi yaitu mutasi pegawai. 
Hal ini merupakan konsekuensi dari 
adanya perubahan Struktur Organisasi 
Distrik Navigasi yang diatur dengan 
Peraturan Menteri Perhubungan RI 
Nomor: KM. 30 Tahun 2006 tentang 
Organisasi dan Tata Kerja Instansi 
Vertikal Direktorat Jenderal 
Perhubungan Laut (jdih.dephub.go.id/), 
kebijakan mutasi pekerjaan dilakukan 
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untuk memenuhi kebutuhan akan Sumber 
Daya Manusia yang menjalankan sistem 
dari kantor-kantor yang telah 
dimodernisasi. 
Berdasarkan data diatas maka   penulis 
tertarik untuk mengambil  penelitian 
dengan judul “Pengaruh Budaya 
Organisasi , Mutasi,  dan Motivasi 
terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil 
pada Kantor Distrik Navigasi Kelas I 
Makassar”.       
 
Kajian Literatur 
1. Budaya Organisasi  
Menurut Greenberg dan 
Baron dalam Wibowo, (2010:56) 
Budaya Organisasi didefinisikan 
sebagai suatu kerangka kerja kognitif 
yang memuat sikap-sikap, nilai-nilai, 
norma-norma danpengharapan-
pengharapan bersama yang dimiliki 
oleh anggota-anggota organisasi. 
Pendapat lain yang diajukan oleh 
Furnham dan Gunter dalam Sunarto 
(2005:105) Budaya Organisasi 
didefinisikan sebagai keyakinan, 
sikap dan nilai yang umumnya dimiliki 
yang timbul dalam suatu organisasi; 
dikemukakan dengan lebih 
sederhana, budaya adalah ”cara 
kami melakukan sesuatu di sekitar 
sini”. 
Fuad Mas’ud (2004:87) 
mendefinisikan budaya 
organisasional sebagai sistem 
makna, nilai-nilai dan kepercayaan 
yang dianut bersama dalam suatu 
organisasi yang menjadi rujukan 
untuk bertindak dan membedakan 
organisasi satu dengan organisasi 
lain. Budaya organisasiselanjutnya 
menjadi identitas atau karakter utama 
organisasi yang dipelihara dan 
dipertahankan. 
Robbins (2006:57), 
menyatakan bahwa budaya 
organisasi merupakan suatu sistem 
makna bersama yang dianut oleh 
anggota-anggota organisasi yang 
membedakan organisasi itu dari 
organisasi-organisasi lain. Budaya 
organisasi adalah suatu sistem nilai 
yang diperoleh dan dikembangkan 
oleh organisasi dan pola kebiasaan 
dan falsafah dasar pendirinya, yang 
terbentuk menjadi aturan yang 
digunakan sebagai pedoman dalam 
berfikir dan bertindak dalam 
mencapai tujuan organisasi. Budaya 
yang tumbuh menjadi kuat mampu 
memacu organisasi kearah 
perkembangan yang lebih baik. 
 
2. Mutasi  
Mutasi merupakan kegiatan 
memindahkan tenaga kerja dari 
suatu tempat ke tempat yang kerja 
yang lainnya, akan tetapi mutasi 
sebenarnya tidak selamanya sama 
dengan pemindahan. Mutasi meliputi 
kegiatan memindahkan tenaga kerja 
atau pengalihan tanggung jawab, 
pemindahan status ketenagakerjaan 
dan sejenisnya, sedangkan 
pemindahan hanya terbatas pada 
mengalihkan tenaga kerja dari suatu 
tempat ke tempat yang lainnya. Salah 
satu perwujudan mutasi adalah 
pemindahan tenaga kerja dari suatu 
tempat ketempat yang lainnya.  
Sedangkan menurut 
Sastrohadiwiryo dalam Kadarisman 
(2012:68) mutasi adalah kegiatan 
ketenagakerjaan yang berhubungan 
dengan proses pemindahan fungsi, 
tanggung jawab, dan status 
ketenagakerjaan tenaga kerja ke 
situasi tertentu dengan tujuan agar 
tenaga kerja yang bersangkutan 
memperoleh kepuasan kerja yang 
mendalam dan dapat memberikan 
prestasi kerja yang semaksimal 
mungkin kepada 
perusahaan.Kegiatan tenagakerjaan 
tenaga kerja ke situasi tertentu 
dengan tujuan agar tenaga kerja 
yang bersangkutan memperoleh 
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kepuasan yang mendalam dan dapat 
memberikan prestasi kerja yang 
maksimal mungkin di perusahaan. 
Dalam hal ini gagasan 
penyelenggaraan mutasi tidak 
selamanya bersalah atas kebijakan 
manajemen tenaga kerja saja kan 
tetapi, seringkali berasal atas 
keinginan tenaga kerja bersangkutan 
oleh karena itu jenis-jenis mutasi 
terbagi yaitu: 
A. Mutasi atas keinginan tenaga 
kerja yaitu yang dimana tenaga 
kerja secara spontanitas 
mengajukan keinginan untuk di 
pindahkan ketempat lain yang 
ada dalam lingkungan 
perusahaan ini. Berbagai alasan 
seringkali mereka kemukakan 
misalnya tugas dan pekerja yang 
mereka kerjakan tidak sesuai 
dengan keinginan mereka serta 
iklim kerja yang kurang cocok, 
lingkungan kerja yang tidak 
menggairahkan. Sering pula 
terjadi tenaga kerja 
menginginkan pindah ke tempat 
kerja lain akan tetapi tidak 
mempunyai alasan yang tepat. 
Sifat mutasi ketenagakerjaan 
dapat dibedakan yaitu mutasi 
permanen dan mutasi 
sementara. 
B. Mutasi kebijakan Manajemen 
Tenaga Kerja yang merupakan 
salah satu fungsi dari 
manajemen tenaga kerja maka 
sudah barang tentu kegiatan ini 
menuntut dijalankan sehingga 
manajemen tenaga kerja yang 
bijakasana akan selalu 
memprogramkan kegiatan ini, 
baik dalam jangka yang pendek 
maupun dalam jangkah yang 
panjang. Dalam jangka yang 
pendek biasanya di peruntukkan 
karena tuntutan (claim) yang 
mendesak, sedangkan dalam 
jangka yang panjang sebagai 
input dalam menjaga kontinuitas 
produksi maupun kontinuitas 
perusahaan secara makro. 
Mutasi atas kebijakan 
manajemen tenaga kerja yaitu 
mutasi permanen dan mutasi 
sementara.   
 
3. Motivasi Kerja  
Menurut Rivai (2004:67) 
motivasi merupakan dorongan yang 
datang dari dalam diri manusia yang 
mengaktifkan, menggerakkan serta 
mengarahkan perilaku untuk 
mencapai tujuan karena itu kunci 
untuk mengerti motivasi adalah 
memahami hubungan kebutuhan, 
dorongan dan tujuan. Manusia yang 
mempunyai kebutuhan berprestasi 
tinggi, mempunyai keinginan yang 
tinggi, mempunyai keinginan yang 
tinggi untuk sukses, keinginan ini 
sama besarnya dengan 
ketakutannya untuk gagal. Selain itu, 
menyukai tantangan, berani 
menghadapi kesulitan, berani 
mengambil risiko, sanggup 
mengambil alih tanggung jawab 
dalam tugas, menyukai keunikan, 
tangkas, cenderung gelisah, senang 
bekerja keras, tidak takut 
menghadapi kegagalan apabila itu 
terjadi, serta cenderung menonjolkan 
diri. 
Menurut Robbins (2006:66) 
mendefinisikan motivasi sebagai 
proses yang menentukan intensitas, 
arah dan ketekunan individu dalam 
usaha mencapai sasaran. Meski 
motivasi umum terkait dengan upaya 
ke arah sasaran apa saja, dalam 
konteks organisasi maka motivasi 
berfokus pada tujuan organisasi agar 
mencerminkan minat tunggal 
pegawai terhadap perilaku yang 
berkaitan dengan pekerjaan. 
Sedangkan menurut As’ad dalam 
Sutrisno (2012:110). Motivasi 
seringkali diistilahkan sebagai 
dorongan. Dorongan atau tenaga 
tersebut merupakan gerak jiwa dan 
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jasmani untuk berbuat, sehingga 
motivasi tersebut merupakan driving 
force yang menggerakkanmanusia 
untuk bertingkah laku dan didalam 
perbuatannya itu mempunyai tujuan 
tertentu. Jadi lebih lanjut dapat 
disimpulkan bahwa motivasi 
merupakan suatu rangkaian kegiatan 
pemberian dorongan, yaitu bukan 
hanya kepada orang lain tetapi juga 
pada diri sendiri. Sehingga melalui 
dorongan ini diharapkan akan dapat 
bertindak kearah tujuan yang 
diinginkan. Jerald Greenberg dan 
Robert A. Baron dalam Wibowo 
(2012:379) berpendapat bahwa 
motivasi merupakan serangkaian 
proses yang membangkitkan 
(araouse), mengarahkan (direct), dan 
menjaga (maintain) perilaku manusia 
menuju pada pencapaian tujuan. 
Sedangkan menurut Fillo dalam 
Wibowo (2013:380) menyatakan 
bahwa dampak motivasi yang 
diinginkan manajemen dari pegawai 
sangat dipengaruhi oleh penilaian 
pegawai atas (1) valensi atau nilai 
yang diharapkan berupa hasil yang 
dinikmati karena melakukan perilaku 
yang ditentukan dan (2) kuatnya 
pengharapan (expectancy) bahwa 
perilaku itu akan benar-benar 
merealisasi hasil tersebut. 
Menurut Sitty Yuwalliatin 
(2006:76) teori motivasi terdiri dari, 
pertama content theories atau teori 
kepuasan yang memusatkan 
perhatian pada faktor-faktor dalam 
diri orang yang menguatkan, 
mengarahkan, mendukung dan 
menghentikan perilaku. Kedua, 
adalah process theory atau teori 
proses yaitu yang menguraikan dan 
menganalisis bagaimana perilaku itu 
dikuatkan, diarahkan, didukung dan 
dihentikan. Kedua kategori tersebut 
mempunyai pengaruh penting bagi 
para manajer untuk memotivasi 
pegawai. Beberapa teori tersebut 
dapat dijelaskan sebagai berikut : 
A. Teori Keadilan (Equity Theory)  
Inti dari teori keadilan ini adalah 
bahwa pegawai 
membandingkan usaha dan 
imbalan pegawai dengan 
usaha dan imbalan yang 
diterima oleh orang lain dalam 
situasi kerja yang serupa.  
B. Teori Pengukuhan 
(Reinforcement Theory)  
Teori ini tidak menggunakan 
konsep suatu motif atau proses 
motivasi. Sebaliknya teori ini 
menjelaskan bagaimana 
konsekuensi perilaku di masa 
lalu mempengaruhi tindakan di 
masa yang akan datang. 
C. Penetapan Tujuan (Goal 
Setting)  
Tujuan adalah apa yang ingin 
dicapai oleh seseorang dan 
tujuan merupakan suatu obyek 
dalam suatu tindakan. 
Langkah-langkah dalam 
menetapkan tujuan antara lain :  
1) Menentukan apakah 
orang, organisasi dan 
teknologi cocok untuk 
penetapan tujuan.  
2) Mempersiapkan pegawai 
lewat bertambahnya 
interaksi interpersonal, 
komunikasi, pelatihan 
dan rencana kegiatan 
untuk penetapan tujuan.  
3) Menekankan sifat-sifat 
dalam tujuan yang harus 
dimengerti oleh pimpinan 
dan bawahan.  
4) Melakukan pemeriksaan 
lanjutan untuk 
mengadakan 
penyesuaian yang perlu 
dalam tujuan yang telah 
ditetapkan.  
5) Melaksanakan 
pemeriksaan akhir untuk 
mengecek tujuan yang 
telah ditetapkan, 
dimodifikasi dan dicapai.  
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Menurut Siagian (2012:287) 
teori motivasi yang dikembangkan 
oleh Maslow mengemukakan bahwa 
kebutuhan manusia itu dapat 
diklasifikasikan ke dalam lima hierarki 
kebutuhan, sebagai berikut : 
A. Kebutuhan psikologi 
(Physiological).  
Kebutuhan untuk 
mempertahankan hidup ini 
seperti sandang, pangan dan 
papan serta kebutuhan hidup 
lainnya yang harus terpenuhi. 
B. Kebutuhan keamanan 
Tidak hanya dalam arti fisik 
akan tetapi juga mental, 
psikologikal dan intelektual. 
C. Kebutuhan sosial 
Merupakan kebutuhan tingkat 
ketiga dari Teori Maslow. 
Kebutuhan untuk hidup 
bersama dengan orang lain, 
kebutuhan ini hanya dapat 
terpenuhi bersama 
masyarakat, karena memang 
hanya orang lainlah yang dapat 
memenuhinya, bukan diri 
sendiri. 
D. Kebutuhan pengakuan  
Setiap orang yang normal 
membutuhkan adanya 
penghargaan diri dan 
penghargaan prestise diri dari 
lingkungannya. 
E. Kebutuhan aktualisasi diri 
Kebutuhan ini biasanya 
seseorang bukan bertindak 
bukan atas dorongan orang 
lain, tetapi karena kesadaran 
dan keinginan sendiri. 
Robbins (2006:69) 
mengelompokkan beberapa teori 
motivasi yang meliputi teori awal 
motivasi dan teori kontemporer 
tentang motivasi. Teori awal motivasi 
adalah teori X dan teori Y serta teori 
dua faktor. Sedangkan teori 
kontemporer meliputi teori ERG, teori 
kebutuhan McClelland, teori evaluasi 
kognitif, teori penetapan sasaran, 
teori penguatan, teori hanyut (flow) 
dan motivasi intrinsik, teori 
kesetaraan dan teori pengharapan. 
Dalam penelitian ini teori 
motivasi yang dapat lebih diberi 
perhatian karena berkaitan erat 
dengan pencapaian kinerja adalah 
teori pengharapan. Teori 
pengharapan mengatakan bahwa 
pegawai dimotivasi untuk melakukan 
upaya lebih keras apabila pegawai 
tersebut meyakini upaya tersebut 
akan menghasilkan penilaian kinerja 
yang lebih baik. Teori pengharapan 
berfokus pada tiga hubungan yaitu : 
(1) hubungan upaya – kinerja. 
Probabilitas yang dipersepsikan oleh 
individu yang mengeluarkan 
sejumlah upaya tertentu itu akan 
mendorong kinerja. (2) Hubungan 
kinerja – imbalan. Sampai sejauh 
mana individu itu meyakini bahwa 
berkinerja pada tingkat tertentu akan 
mendorong tercapainya output yang 
diinginkan. (3) Hubungan imbalan– 
sasaran-pribadi. Sampai sejauh 
mana imbalan-imbalan organisasi 
memenuhi sasaran atau kebutuhan 
pribadi individu serta potensi daya 
tarik imbalan tersebut bagi individu 
tersebut. 
4. Kinerja Pegawai  
Menurut Rivai (2004:152) 
teori sumber daya manusia, kinerja 
merupakan hasil yang telah dicapai 
dari yang telah dilakukan, dikerjakan 
seseorang dalam melaksanakan 
kerja atau tugas. Kinerja adalah hasil 
atau tingkat keberhasilan seseorang 
secara keseluruhan selama periode 
tertentu di dalam melaksanakan 
tugas dibandingkan dengan berbagai 
kemungkinan, seperti standar hasil 
kerja, target atau sasaran atau 
kriteria yang telah ditentukan terlebih 
dahulu dan telah disepakati bersama. 
Kinerja merupakan hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dapat 
dicapai oleh seorang pegawai dalam 
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melaksanakan tugas sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Definisi kinerja menurut 
Bambang Kusriyanto dalam A.A. 
Anwar Prabu Mangkunegara 
(2005:9) adalah perbandingan hasil 
yang dicapai dengan peran serta 
tenaga kerja per satuan waktu 
(lazimnya per jam). Faustino Cardosa 
Gomes dalam A.A. Anwar Prabu 
Mangkunegara, (2005:9) 
mengemukakan definisi kinerja 
sebagai ungkapan seperti output, 
efisiensi serta efektivitas sering 
dihubungkan dengan produktivitas. 
Sedangkan Menurut A.A. Anwar 
Prabu Mangkunegara (2005: 9), 
kinerja karyawan (prestasi kerja) 
adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh 
seseorang karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya. 
Kerangka Pikir 
Setelah di lakukan telaah 
pustaka yang mendasari perumusan 
masalah yang diajukan selanjutnya 
dibentuk sebuah kerangka pemikiran 
penelitian yang akan digunakan  
sebagai  acuan  dalam   pemecahan  
masalah.  Kerangka  pemikiran 
penelitian yang dibentuk ditampilkan 
pada gambar berikut: 
 
Kerangka Pikir 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hipotesis  
 
 
 
 
 
 
BUDAYA ORGANISASI (X1) 
 
1. Kedisiplinan; 
2. Ketepatan; 
3. Keramahan; 
4. Ketanggapan; 
5. Koordinasi. 
 
Sumber: Robbins dalam Rahma (2013) 
 
 
MUTASI (X2) 
 
1. Kemampuan; 
 
2. Kecakapan; 
 
3. Keahlian Tenaga Kerja. 
 
Sumber: Ortega (2012) dan Mangiapane 
(2012) 
 
 
MOTIVASI (X3) 
 
1. Prestasi Kerja; 
2. Pengaruh; 
3. Pengendalian; 
4. Ketergantungan; 
5. Perluasan (pengembangan); 
6. Afiliasi. 
 
Sumber: Udai dalam Fuad Mas’ud (2004) 
 
 
KINERJA (Y) 
 
1. Kualitas hasil kerja; 
2. Keuletan kerja; 
3. Disiplin; 
4. Kerjasama; 
5. Kepedulian; 
6. Tanggung jawab; 
7. Kreativitas. 
Abubakar MT Suliman (2002) 
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Berdasarkan model penelitian 
yang dikembangkan maka dapat 
dirumuskan lima hipotesis penelitian, 
yaitu : 
H1 : Budaya organisasi 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai 
H2 : Mutasi Pekerjaan 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai 
H3 : Motivasi kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
pegawai 
H4 : Budaya organisasi, Mutasi 
Pekerjaan dan Motivasi kerja 
secara simultan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
pegawai 
1. Lokasi Penelitian  
Kegiatan penelitian ini 
dilakukan pada Kantor Distrik 
Navigasi Kelas I Makassar 
yang berada pada Jalan 
Sabutung I No. 30 Makassar. 
2. Waktu Penelitian 
Penelitian ini 
dilakasanakan mulai dari uji 
coba koesioner sampai 
dengan pengumpulan data 
yakni pada bulan April – Juni 
2017. 
 
Analisis Data
 
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai 
No. Item 
Corected Item Total 
Correlation  
(r hitung) 
r table 
(n = 62; α = 0,05) Status 
1 0.794 0,192 Valid 
2 0.844 0,192 Valid 
3 0.637 0,192 Valid 
4 0.627 0,192 Valid 
5 0.487 0,192 Valid 
6 0.794 0,192 Valid 
7 0.844 0,192 Valid 
 
 
Tanggapan Responden Tentang Kinerja Pegawai 
Indikator Variabel SS (5) S (4) CS (3) KS (2) STS (1) F % F % F % F % F % 
1. Volume kerja sesuai dengan 
waktu dan jadwal 16 22.2 45 62.5 6 8.3 5 6.9 - - 
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2. Mampu bekerjasama 
dengan team 16 22.2 45 62.5 11 15.3 - - - - 
3. Loyalitas terhadap  
Organisasi 14 19.4 41 56.9 16 22.2 1 1.4 - - 
4. Ketuntasan pekerjaan 26 36.1 33 45.8 13 18.1 - - - - 
5. Ketepatan dan kehadiran 
tiba dikantor 13 18.1 40 55.6 16 22.2 2 2.8 1 1.4 
6. Memiliki keterampilan dan 
kecapakapan dlm 
menyelesaikan tugas 
14 19.4 41 56.9 16 22.5 1 1.4 - - 
7. Berani memikul resiko 
pekerjaan 26 36.1 33 45.8 13 18.1 - - - - 
        Sumber : data yang telah diolah, 2017 
 
Hasil Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi 
No. Item 
Corected Item Total 
Correlation  
(r hitung) 
r table 
(n = 62; α = 0,05) Status 
1 0.653 0,192 Valid 
2 0.383 0,192 Valid 
3 0.417 0,192 Valid 
4 0.257 0,192 Valid 
5 0.653 0,192 Valid 
 
 
. Hasil Uji Validitas Variabel Mutasi 
No. Item 
Corected Item Total 
Correlation  
(r hitung) 
r table 
(n = 62; α = 0,05) Status 
1 0.663 0,192 Valid 
2 0.745 0,192 Valid 
3 0.733 0,192 Valid 
Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi 
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No. Item 
Corected Item Total 
Correlation  
(r hitung) 
r table 
(n = 62; α = 0,05) Status 
1 0.716 0,192 Valid 
2 0.628 0,192 Valid 
3 0.609 0,192 Valid 
4 0.526 0,192 Valid 
5 0.342 0,192 Valid 
6 0.664 0,192 Valid 
 
Pengujian Secara Serempak (Uji-F) 
ANOVAa 
Model 
Sum of 
Squares df 
Mean 
Square F Sig. 
1 Regression 360.265 3 120.088 14.677 .000b 
Residual 556.388 68 8.182   
Total 916.653 71    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 
 
 
Pengujian Secara Parsial (Uji-t) 
Variabel Independent 
Koefisien  
Regresi (B) 
t- hitung  Sig 
Budaya Organisasi (X1) 
Mutasi (X2) 
Motivasi (X3) 
0.782 
0.060 
0.366 
4.252 
0.196 
1.866 
0,000 
0,845 
0,066 
Konsatanta (b0) 2.502 
 
 
Hasil pengujian Koefisien Determinasi (R2) 
Model R R Square Adjusted R Square 
1 0.727 0.793 0.766 
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1. Pengaruh Budaya 
Organisasi Terhadap 
Kinerja Pegawai Kantor 
Distrik Navigasi Kelas I 
Makassar 
 
Budaya Organisasi adalah 
Budaya Organisasi adalah suatu 
sistem nilai yang diperoleh dan 
dikembangkan oleh organisasi dan 
pola kebiasaan dan falsafah dasar 
pendirinya, yang terbentuk menjadi 
aturan yang digunakan sebagai 
pedoman dalam berpikir dan 
bertindak dalam mencapai tujuan 
organisasi.  Horrison dalam Eny 
Rahmayani (2003:115). 
Hasil pengujian 
hipotesis telah membuktikan 
terdapat pengaruh antara 
budaya organisasi terhadap 
kinerja pegawai pada Kantor 
Distrik Navigasi Kelas I 
Makassar. Hal ini berarti bahwa 
budaya organisasi secara 
parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
pegawai pada Kantor Distrik 
Navigasi Kelas I Makassar. 
Pengujian ini secara statistik 
membuktikan bahwa budaya 
organisasi terhadap kinerja  
pegawai artinya bahwa ada 
pengaruh positif antara variabel 
budaya organisasi terhadap 
kinerja  pegawai Kantor Distrik 
Navigasi Kelas I Makassar.  
Berdasarkan 
rekapitulasi jawaban 
responden pada tabel 6 
variabel pengetahuan terhadap 
kinerja  diperoleh hasil sebagai 
berikut : Dari ketujuh indikator 
pada variabel bebas ( Y ) yaitu 
kinerja, frekuensi tertinggi 
berada pada indikator 3 dan 5 
yaitu Volume kerja sesuai 
dengan waktu dan jadwal dan , 
dengan frekuensi 45 
responden atau sebesar 62.5 
dengan kategori puas, dan 
Mampu bekerjasama dengan 
team, dengan frekuensi 45 
responden atau sebesar 62.5 
dengan kategori puas. skor 
tertinggi kedua dengan rata-
rata terlihat pada indikator 1 
dan 6 yakni pegawai memiliki  
loyalitas  terhadap organisasi 
yaitu sebesar 41 responden 
atau 56.9 dan memiliki  
keterampilan  dan kecakapan       
dalam  menyelesaikan 
tugas/pekerjaan sebesar 41 
responden atau 56.9 persen, 
maka dari itu dapat disimpulkan 
bahwa volume kerja dan 
kerjasama yang baik dengan 
team  akan mempengaruhi 
kinerja pegawai pada Distrik 
Navigasi Kelas I Makassar. 
 
 
 
2. Pengaruh Mutasi Terhadap 
Kinerja pada Kantor Distrik 
Navigasi Kelas I Makassar 
 
Mutasi adalah bahwa dengan 
adanya mutasi pegawai dapat 
meningkatkan pengetahuan dan 
kemampuan dari pegawai dari segi 
kualitas dan kuantitas. Sejalan 
dengan itu,juga memperkuat bahwa 
keuntungan atas adanya mutasi 
pegawai adalah memperluas 
cakupan pekerjaan yang dapat 
dilakukan oleh para pegawai dan 
sarana untuk lebih mengembangkan 
diri pegawai. Hal ini berarti pegawai 
akan terdorong untuk bekerja lebih 
baik dalam mencapai karier yang 
lebih tinggi. Menurut Rivai (2004:137) 
menambahkan bahwa dari sisi 
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organisasi, mutasi pegawai 
digunakan untuk menstimulasi 
pegawai agar dapat mengeluarkan 
potensi mereka. 
Dari hasil jawaban responden 
terhadap pertanyaan dari tiap-tiap 
indikator diperoleh bahwa 
rekapitulasi jawaban responden yang 
terdapat pada tabel 9 maka dapat 
diperoleh hasil sebagai berikut : pada 
variabel Mutasi (X2) dengan 
frekuensi tertinggi yakni sebanyak 40 
responden dengan besar 
persentasenya 55.6 persen pada 
indikator 2 mutasi dan jawaban 
responden yang tertinggi kedua 
adalah  pada indikator ke 3 keahlian 
sebesar 34 responden atau 47.2 
persen hal tersebut akan berdampak 
terhadap kinerja pegawai pada 
kantor Distrik Navigasi Kelas I 
Makassar. 
 
3. Pengaruh Motivasi 
Terhadap Kinerja pada 
Kantor Distrik Navigasi 
Kelas I Makassar 
 
Motivasi adalah adalah faktor 
yang kehadirannya dapat 
menimbulkan kepuasan kerja dan 
meningkatkan produktivitas atau 
hasil kerja dan menimbulkan 
berbagai perilaku manusia. 
Sedangkan Robbins (2006:185) 
menjelaskan bahwa kinerja 
seseorang dipengaruhi oleh tingkat 
pendidikan, inisiatif, pengalaman 
kerja, dan motivasi pegawai. 
Dari hasil diatas dapat dilihat 
bahwa pada indikator ke 3 yaitu 
pengendalian dengan frekuensi 40 
atau persentase sebesar 55.6 
persen, dan indikator tertinggi kedua 
yaitu indikator ke 6 Afiliasi dengan 
frekuensi 39 responden atau 54.2 
persen. Dapat disimpulkan bahwa 
pengendalian dan afiliasi antara 
pegawai dan instansi yang berjalan 
dengan baik dapat menghasilkan 
kinerja yang lebih baik pada kantor 
Distrik Navigasi Kelas I Makassar. 
Hasil ini mendukung 
penelitian sebelumnya oleh pertama, 
Hartati (2005), meneliti tentang 
kompetensi dan motivasi kerja 
terhadap kinerja pegawai pada 
sekertariat Daerah Kabupaten 
Malang, menyatakan bahwa 
kompetensi dan motivasi kerja 
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai.  kedua, 
Emilia Rosyana Putri (2000) meneliti 
tentang faktor-faktor motivasi 
terhadap kinerja karyawan pada PT 
Aspac Inti Corp. yang menghasilkan 
temuan bahwa faktor motivasi kerja 
berhubungan positif terhadap 
peningkatan kinerja karyawan. 
ketiga, Sholikhan dan Churiyah 
(2006) yang meneliti tentang analisis 
jalur iklim organisasi terhadap 
komitmen dan kepuasan kerja serta 
implikasinya pada prestasi kerja, 
menemukan bahwa iklim organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap 
komitmen karyawan, iklim organisasi, 
komitmen karyawan berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja, 
iklim organisasi, komitmen karyawan, 
kepuasan kerja karyawan 
berpengaruh signifikan terhadap 
prestasi kerja karyawan baik 
langsung maupun tidak langsung. 
 
KESIMPULAN DAN SARAN 
1. Variabel budaya organisasi 
memberikan dampak positif 
dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai kantor Distrik 
Navigasi Kelas I Makassar. 
2. Variabel mutasi memberikan 
dampak positif namun tidak 
signifikan terhadap kinerja 
pegawai kantor Distrik 
Navigasi Kelas I Makassar. 
3. Variabel motivasi 
memberikan dampak positif 
namun tidak signifikan 
terhadap kinerja pegawai 
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kantor Distrik Navigasi Kelas I 
Makassar. 
4. Variabel budaya organisasi, 
mutasi pekerjaan, motivasi 
kerja secara simultan 
berpengaruh secara positif 
dan signifikan  terhadap 
kinerja pegawai pada Kantor 
Distrik Navigasi Kelas I 
Makassar. 
SARAN 
 
5. Dengan mengembangkan 
budaya organisasi akan 
memberikan rangsangan 
positif terhadap  kinerja 
pegawai pada Kantor Distrik 
Navigasi Kelas I Makassar. 
Sehingga hal ini menjadi 
penting untuk tetap 
mempertahankan budaya 
organisasi yang lebih baik. 
6. Dalam penelitian ini masih 
dapat dikembangkan lebih 
luas lagi dengan 
menambahkan beberapa 
variabel yang sekirannya 
dapat mendeskripsikan kinerja 
pegawai pada kantor yang 
lainnya. 
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